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ABSTRAK 

 
PENGARUH ROTASI PEKERJAAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

DENGAN KOMITMEN ORGANISASIONAL DAN WORK-LIFE BALANCE 
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA PT BPD LAMPUNG 

 

 

Oleh: 

Betty Helen Manurung 

 

Sumber daya manusia yang berkualitas dan berkinerja tinggi menjadi isu penting 

dalam perusahaan, terutama dalam menjawab tantangan dunia bisnis dan 

mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Oleh karena itu perusahaan perlu 

memperhatikan pengelolaan sumber daya manusia berbasis talenta untuk 

meningkatkan dan mengembangkan kinerja pegawainya. Data Key Performance 

Indicator (KPI) PT Bank Pembangunan Daerah Lampung tahun 2021-2023 

menunjukkan adanya penurunan kinerja pegawai Bank Lampung. Faktanya, 

kategori kinerja pegawai yang tidak memuaskan pada tiga tahun terakhir 

mengalami peningkatan. Pegawai yang kurang perform ini diduga mengalami 

kejenuhan atau kebosanan dengan rutinitas pekerjaan yang dilakukan dalam jangka 

panjang, sehingga penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh rotasi 
pekerjaan terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasional dan work-life 

balance sebagai variabel mediasi pada Bank Lampung. Metode penelitian ini 

adalah penelitian deskriptif verifikatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan 

convenience sampling dengan jumlah sampel sebanyak 282 pegawai Bank 

Lampung, baik di Kantor Pusat maupun kantor cabang yang ada di Provinsi 

Lampung. Data yang digunakan adalah data primer berupa kuesioner dan teknik 

analisis data menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan software 

AMOS.  

 

Hasil penelitian mendukung keseluruhan hipotesis yaitu rotasi pekerjaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Bank Lampung, 

komitmen organisasional memediasi pengaruh rotasi pekerjaan terhadap kinerja 

pegawai Bank Lampung, dan work-life balance memediasi pengaruh rotasi 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai Bank Lampung. Saran yang diberikan pada 

variabel rotasi pekerjaan yaitu membuat perencanaan jadwal program rotasi secara 

berkala dan menggali informasi mengenai minat dan aspirasi pegawai yang akan 

dirotasi di luar homebase, pada variabel komitmen organisasional yaitu 

memberikan dukungan dan apresiasi kepada pegawai, menciptakan komunikasi 

yang jujur dan terbuka, serta membangun kerjasama secara tim, pada variabel work-

life balance yaitu mengoptimalkan waktu kerja pegawai, merumuskan strategi yang 

tepat dan atasan dapat lebih proaktif. 

 

Kata Kunci: Rotasi Pekerjaan, Kinerja, Komitmen Organisasi dan Work-Life 

Balance 



ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF JOB ROTATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

WITH COMMITMENT ORGANIZATIONAL AND WORK-LIFE BALANCE 

AS VARIABLES MEDIATION ON PT BPD LAMPUNG 

 

By: 

Betty Helen Manurung 

 

Quality and high-performance human resources are an important issue in 

companies, especially in responding to the challenges of the business world and 

supporting the achievement of company goals. Therefore, companies need to pay 

attention to talent-based human resource management to improve and develop the 

performance of their employees. Key Performance Indicator (KPI) data from PT 

Bank Pembangunan Daerah Lampung for 2021-2023 shows a decline in the 

performance of Bank Lampung employees. In fact, the category of unsatisfactory 

employee performance in the last three years has increased. These 

underperforming employees are suspected of experiencing saturation or boredom 

with the routine work carried out in the long term, so this study aims to determine 

the effect of job rotation on employee performance with organizational commitment 

and work-life balance as mediating variables at Bank Lampung. This research 

method is descriptive verification research. The sampling technique used 

convenience sampling with a sample size of 282 Bank Lampung employees both at 

the Head Office and branch offices in Lampung Province. The data used are 

primary data in the form of questionnaires and data analysis technique using 

Structural Equation Modeling (SEM) with AMOS software. 

 

The results of the study support the overall hypothesis: job rotation has a positive 

and significant effect on the performance of Bank Lampung employees, 

organizational commitment mediates the effect of job rotation on the performance 

of Bank Lampung employees, and mediates work-life balance the effect of job 

rotation on the performance of Bank Lampung employees. Recommendations for 

the job rotation variable are to make a regular rotation program schedule plan and 

explore information about the interests and aspirations of employees who will be 

rotated outside the home base. For the organizational commitment variable, it is 

suggested that leader should give support and appreciation to employees, creating 

honest and open communication, and building teamwork. For the work-life balance 

variable, it is suggested to optimize employee working hours, developing the right 

strategy and superiors can be more proactive.. 

 

Keywords: Job Rotation, Performance, Organizational Commitment and Work-

Life Balance . 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aset yang berharga bagi 

perusahaan. Perusahaan membutuhkan SDM karena bakat, keahlian, tenaga, 

pengetahuan dan kreativitas yang dimiliki SDM dalam menunjang kegiatan 

perusahaan dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan. SDM yang berkualitas 

dan berkinerja tinggi menjadi isu penting dalam perusahaan, terlebih dalam 

menjawab tantangan dunia bisnis dan menghadapi era digital yang berkembang 

pesat saat ini. Perusahaan dituntut untuk menghasilkan SDM yang tanggap, 

produktif, dan dapat menciptakan inovasi-inovasi yang bermanfaat bagi 

masyarakat, dan perusahaan secara khusus. 

 

Perusahaan tentunya perlu memperhatikan pengelolaan SDM berbasis talenta untuk 

meningkatkan dan mengembangkan kinerja pegawai, yang pada akhirnya dapat 

mencapai tujuan dan keberhasilan yang diharapkan oleh perusahaan (Arianty, 

2016). Sumber daya yang ada tidak akan berarti apabila tidak dikelola dengan baik. 

Sumber daya manusia merupakan modal yang menentukan keunggulan kompetitif 

dan keberhasilan untuk mencapai tujuan perusahaan. Kemauan, kemampuan dan 

sikap pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya sangat 

diperlukan dalam mencapai tujuan perusahaan tersebut, sehingga hasil kerja 

pegawai yang dilakukan selaras dengan tujuan perusahaan. 

 

PT Bank Pembangunan Daerah Lampung atau lebih dikenal dengan nama Bank 

Lampung, merupakan salah satu bank pembangunan daerah yang telah 

beroperasional di Provinsi Lampung selama lebih dari lima dekade. Tentunya 

dengan usia tersebut, Pemerintah Daerah sangat mengharapkan peran Bank 
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Lampung dalam mendukung dan mendorong pertumbuhan ekonomi dan 

pembangunan, khususnya di Provinsi Lampung. Hal tersebut selaras dengan visi 

Bank Lampung yaitu menjadi bank pembangunan daerah komersial yang 

kompetitif, yang dapat berkontribusi dalam pembangunan daerah, melalui 

kegiatan-kegiatan yang difokuskan pada pengembangan Usaha Mikro, Kecil, dan 

Menengah (UMKM). 

 

Pencapaian visi dan tujuan Bank Lampung tersebut tidak terlepas dari peran SDM 

yang dimiliki Bank Lampung. SDM yang berkualitas dan berkinerja tinggi akan 

mendukung tercapainya visi dan tujuan Bank Lampung tersebut. Mangkunegara 

mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2017). Pencapaian kinerja yang 

tinggi akan memberikan kepuasan bagi individu sehingga mereka termotivasi untuk 

selalu berusaha mencapai kinerja yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Kinerja seseorang dapat dikatakan baik, apabila orang tersebut memiliki keahlian 

yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan 

target yang ditetapkan dapat tercapai. 

 

Permasalahan yang sering muncul dalam mengelola sumber daya manusia salah 

satunya adalah kinerja yang kurang optimal (Hasibuan, 2017). SDM yang 

kinerjanya tidak baik atau kurang perform dapat mempengaruhi pencapaian tujuan 

perusahaan. Demikian halnya kinerja pegawai yang ada di Bank Lampung, 

memberikan tantangan yang cukup serius bagi perusahaan dalam mencapai visinya. 

 

Hasil penilaian kinerja yang dilakukan terhadap pegawai Bank Lampung 

berdasarkan Key Performance Indicator (KPI) menunjukkan adanya penurunan 

kinerja pegawai seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut: 
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Tabel 1.1 Hasil Penilaian Kinerja Pegawai Bank Lampung Tahun 2021-2023 

 

Kategori 
2021 2022 2023 

Keterangan 
Jumlah % Jumlah % Jumlah % 

Sangat Baik 296 35,7 355 39,5 320 33,3 KPI > 4,00-5,00 

Baik 412 49,7 428 47,6 502 52,3 KPI > 3,00-4,00 

Cukup 109 13,1 96 10,7 105 10,9 KPI > 2,00-3,00 

Tidak 

Memuaskan 

12 1,4 20 2,2 32 3,3 KPI < 2,00 

Total  829 100 899 100 959 100  

 Sumber: Konsol KPI PT BPD Lampung (2024) 

 

 

Data Konsol KPI Bank Lampung tahun 2021-2023 pada Tabel 1.2 menunjukkan 

bahwa terdapat peningkatan kategori tidak memuaskan pada kinerja pegawai     

Bank Lampung. Pegawai dengan kinerja tidak memuaskan pada tahun 2021 sebesar 

1,4% dari total pegawai, kemudian tahun 2022 meningkat menjadi 2,2%, dan tahun 

2023 meningkat lagi menjadi 3,3%. Hal tersebut menunjukkan adanya peningkatan 

jumlah pegawai Bank Lampung yang kurang perform pada tahun 2021-2023. 

 

Bank Lampung melakukan rotasi pegawai sebagai salah satu upaya dalam 

mengatasi permasalahan tersebut. Pegawai dirotasi baik dalam satu kantor cabang 

maupun antar kantor cabang. Rotasi kerja dilakukan untuk meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan dan pengalaman pegawai di bidang atau bagian tertentu, 

mengisi posisi atau jabatan yang kosong, serta mengurangi kejenuhan dalam satu 

tugas. Pegawai yang dirotasi harus bersedia ditempatkan di manapun sesuai 

kebutuhan organisasi, termasuk apabila dirotasi ke kantor cabang di luar kota 

tempat tinggalnya (homebase). 

 

Rotasi kerja menurut Holle adalah suatu proses perpindahan seseorang dari satu 

pekerjaan ke pekerjaan lainnya yang dapat meningkatkan kemampuan pegawai dan 

nilai bagi organisasi. Perpindahan pekerjaan tersebut menyebabkan adanya 

perpindahan tugas dan tanggung jawab seseorang. Organisasi atau perusahaan 

melakukan rotasi kerja sebagai upaya untuk mengurangi kebosanan dan kelelahan 

pegawai yang disebabkan oleh pekerjaan yang terspesialisasi (Holle, 2011). 
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Suleman et al menyatakan bahwa salah satu faktor penting dalam kinerja pegawai 

adalah rotasi jabatan. Rotasi jabatan adalah berpindahnya kerja seorang pegawai di 

suatu perusahaan yang memiliki tingkat level yang sama dari posisi pekerjaan 

sebelum dan sesudah mengalami rotasi. Rotasi ini dilakukan untuk menghindari 

kebosanan pegawai pada rutinitas harian pekerjaan yang terkadang membuat jenuh, 

serta memiliki fungsi tujuan lain supaya pegawai dapat menguasai dan mendalami 

pekerjaan lain di bidang yang berbeda pada suatu perusahaan. Setiap tenaga kerja 

dapat mengalami kebosanan di pekerjaannya dan terutama pada mereka yang tidak 

dilakukan rotasi kerja (Suleman et al, 2022). 

 

Dampak dari kebosanan atau kejenuhan kerja adalah menurunnya kinerja, 

meningkatnya emosi diri, bahkan sampai pada keinginan untuk resign dari 

perusahaan tempat mereka bekerja. Kejenuhan kerja dapat terjadi apabila seorang 

karyawan melakukan pekerjaan rutin yang berlangsung tahunan, dan apabila 

karyawan memperoleh tanggung jawab kerja yang kurang menantang atau kurang 

berarti dari atasan. Berkaitan dengan beberapa fungsi dan peranan manajemen 

sumber daya manusia yang diuraikan di atas, rotasi jabatan merupakan bagian dari 

fungsi pengembangan, dimana rotasi jabatan merupakan salah satu kegiatan untuk 

mencari, menempatkan dan mendayagunakan secara efektif dan efisien. 

 

Jadi dapat disimpulkan bahwa perusahaan dapat melakukan rotasi kerja agar dapat 

meningkatkan kemampuan, pengetahuan dan pengalaman pegawai pada berbagai 

bidang pekerjaan, sehingga dapat mengurangi rutinitas pekerjaan yang dilakukan 

dalam jangka panjang. Rotasi pekerjaan yang dilakukan secara terjadwal dan 

terencana dapat membantu manajer SDM dalam menentukan mana karyawan yang 

harus diganti dan yang menggantikan sehingga dapat menciptakan kecocokan yang 

sesuai dan berguna. 

 

Fernando dan Dissanayake melakukan penelitian mengenai pengaruh rotasi 

pekerjaan terhadap kinerja karyawan di sektor perbankan. Hasil penelitiannya 

menyatakan adanya hubungan yang positif antara rotasi pekerjaan dan kinerja 

karyawan. Penataan prosedur rotasi pekerjaan yang baik dapat meningkatkan 

hubungan komunikasi antar karyawan, memberikan wawasan dan dapat 
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memotivasi karyawan yang bekerja di sektor perbankan tersebut untuk 

meningkatkan kinerjanya (Fernando dan Dissanayake, 2019). 

 

Hasil wawancara yang dilakukan terhadap perwakilan Departemen Human Capital 

Bank Lampung menyediakan mess khusus pegawai bagi pegawai yang dirotasi ke 

kantor cabang lain yang berada di luar homebase, yang jarak tempuhnya tidak dapat 

dilalui dengan pulang-pergi (PP) setiap hari. Sementara bagi pegawai yang dirotasi 

ke kantor cabang lain yang dapat ditempuh dengan pulang-pergi, Bank Lampung 

tidak menyediakan mess bagi pegawai tersebut. Kedua kondisi tersebut akan 

berdampak pada kinerja pegawai yang dirotasi. Pegawai yang menempuh 

perjalanan dengan pulang-pergi akan mengalami keletihan secara fisik, yang dapat 

berpengaruh terhadap kesiapannya dalam bekerja. Berbeda halnya dengan pegawai 

yang dirotasi ke cabang lain yang tinggal di mess. Secara fisik mereka tidak 

mengalami masalah, namun secara emosional karena jauh dari keluarga, dapat 

berpengaruh pada kinerja pegawai tersebut. 

 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Radita dan Netra menunjukkan bahwa 

rotasi pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional pada karyawan (Radita dan Netra, 2017). Penelitian yang sama juga 

dilakukan oleh Khan et al terhadap pegawai yang bekerja di sektor perbankan. 

Hasil penelitiannya menyatakan bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dan komitmen organisasional pegawai. Semakin 

meningkatnya rotasi kerja maka komitmen pegawai terhadap organisasi juga akan 

semakin meningkat, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan loyalitas 

pegawai dalam organisasi (Khan et al, 2014). 

 

Suleman et al juga berpendapat bahwa, selain dapat meningkatkan komitmen 

karyawan terhadap organisasi dalam upaya mendorong peningkatan kinerja, 

manajemen juga harus memastikan keadilan dan kesetaraan distribusi beban kerja 

dalam pelaksanaan rotasi pekerjaan (Suleman et al, 2022). 

 

Komitmen menurut Allen dan Meyer adalah suatu hal yang menunjukkan bahwa 

karyawan memiliki dedikasi penuh dalam bekerja, sehingga membuat karyawan 

bersedia memberikan tenaga dan tanggung jawab penuh untuk mendukung 
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kesejahteraan dan keberhasilan perusahaan tempatnya bekerja. Komitmen 

merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai 

kecenderungan pegawai melalui identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif 

kuat terhadap organisasi (Allen dan Meyer, 1990). 

 

Komitmen kerap kali dipahami sebagai kepercayaan karyawan terhadap visi dan 

tujuan organisasi sehingga memiliki hasrat untuk terus bekerja dan bersedia 

menyelesaikan pekerjaan dengan tuntas. Semakin tinggi komitmen yang dimiliki 

seorang karyawan, maka karyawan tersebut akan bekerja secara optimal dan 

mencurahkan perhatian, tenaga, pikiran dan waktunya untuk pekerjaannya. Hasil 

penelitian Suleman et al menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan memberikan dampak 

positif terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasional memediasi 

hubungan antara rotasi pekerjaan dan kinerja (Suleman et al, 2022). 

 

Pelaksanaan rotasi pekerjaan di Bank Lampung perlu mendukung terciptanya 

work-life balance pada pegawai. Departemen Human Capital Bank Lampung telah 

menyediakan dan mendukung komunitas-komunitas yang ada saat ini seperti 

komunitas running, band, photography, gowes, dan biker. Mereka melaksanakan 

program-program tersebut untuk mendukung terciptanya work-life balance, karena 

pada prinsipnya pegawai Bank Lampung secara hakekat sama seperti manusia 

lainnya yang membutuhkan keseimbangan antara pekerjaan dengan kegiatan di luar 

pekerjaan. Work-life balance sangat dianjurkan karena nantinya berpengaruh 

terhadap kinerja dan keterlibatan (engagement) pegawai dengan perusahaan. 

 

Work-life balance menurut Singh dan Khanna adalah konsep luas yang melibatkan 

penetapan prioritas yang tepat antara pekerjaan (karir dan ambisi) pada satu sisi dan 

kehidupan (kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan pengembangan spiritual) di 

sisi lainnya (Singh and Khanna, 2018). Work-life balance adalah kemampuan 

seseorang dalam menyeimbangkan tanggung jawabnya dalam pekerjaan dan hal 

yang tidak berkaitan dengan pekerjaan. Aspek-aspek dalam Work-life balance 

dalam kehidupannya antara lain keseimbangan waktu. Proporsi waktu yang 

diluangkan untuk pekerjaan dan hal-hal di luar pekerjaan tentunya sangat 
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menentukan dalam upaya tercapainya work-life balance. Waktu untuk kesenangan 

pribadi, keluarga ataupun orang-orang di sekitar (Holsman, 2022).   

 

Aspek-aspek dalam work-life balance menurut Hudson et al antara lain 

keseimbangan waktu, proporsi waktu yang diluangkan untuk pekerjaan dan hal-hal 

di luar pekerjaan tentunya sangat menentukan dalam upaya tercapainya work-life 

balance. Work-life balance merupakan kondisi dimana individu mampu 

berkomitmen dalam pekerjaan dan keluarga, serta bertanggung jawab baik dalam 

kegiatan non pekerjaan. Work-life balance adalah kondisi dimana seseorang 

mampu menetapkan prioritas dan mampu berkomitmen dalam pekerjaan dan 

keluarga, serta merasakan adanya kepuasan dalam peran-perannya tersebut. 

Terlebih ketika mereka menghadapi permasalahan keluarga, mereka harus dapat 

memisahkan antara pekerjaan dan masalah pribadi/keluarga (Hudson et al, 2018). 

 

Penelitian mengenai pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan sudah 

pernah dilakukan oleh beberapa peneliti. Penelitian Bataineh menyatakan bahwa 

work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang memiliki work-life balance yang sehat, tentunya akan dapat 

menjalankan tugasnya dengan lebih efektif dan efisien (Bataineh, 2019). Penelitian 

yang sama juga pernah dilakukan oleh Soomro et al yang menunjukkan bahwa 

work-life balance memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Soomro et al, 2018).  

 

Latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas menarik penulis untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Rotasi Pekerjaan terhadap 

Kinerja Pegawai dengan Komitmen Organisasional dan Work-Life Balance 

sebagai Variabel Mediasi Pada PT BPD Lampung”. 

 

 

1.2 Perumusan Masalah 

 

Hasil survey pra-penelitian yang dilakukan kepada pegawai Bank Lampung 

menunjukkan bahwa terdapat penurunan kinerja beberapa pegawai yang dirotasi ke 

kantor cabang lain yang berbeda dengan homebasenya. Pegawai yang menempuh 



8 

  

perjalanan relatif jauh akan mengalami keletihan secara fisik, yang akan 

berpengaruh terhadap kesiapannya dalam bekerja. Selain itu, pegawai yang jauh 

dari keluarga secara emosional akan berdampak pada work-life balance pegawai. 

Hasil survey pra-penelitian tersebut juga didukung oleh beberapa penelitian 

sebelumnya. Hasil penelitian Suleman et al menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan 

memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan dan komitmen 

organisasional memediasi hubungan antara rotasi pekerjaan dan kinerja (Suleman 

et al, 2022).  

 

Hasil penelitian Fernando dan Dissanayake menunjukkan adanya hubungan yang 

positif antara rotasi pekerjaan dan kinerja karyawan (Fernando dan Dissanayake, 

2019). Penelitian Radita dan Netra menyatakan bahwa rotasi pekerjaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada 

karyawan Melia Bali Villa dan Spa Ressort Nusa Dua, Badung (Radita dan Netra, 

2017). Penelitian Bataineh menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Bataineh, 2019). Oleh karena itu, 

permasalahan yang dapat dirumuskan dari latar belakang di atas sebagai berikut: 

1. Apakah rotasi pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bank 

Lampung?  

2. Bagaimana komitmen organisasional memediasi pengaruh rotasi pekerjaan 

terhadap kinerja pegawai Bank Lampung? 

3. Bagaimana work-life balance memediasi pengaruh rotasi pekerjaan terhadap 

kinerja pegawai Bank Lampung? 

 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Mengetahui pengaruh rotasi pekerjaan terhadap kinerja kerja pegawai Bank 

Lampung.  

2. Mengetahui bagaimana komitmen organisasional memediasi pengaruh rotasi 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai Bank Lampung. 

3. Mengetahui bagaimana work-life balance memediasi pengaruh rotasi pekerjaan 

terhadap kinerja pegawai Bank Lampung. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

 

Manfaat penelitian ini adalah: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi bidang 

ilmu manajemen sumber daya manusia sebagai informasi dan referensi bagi 

penelitian sejenis, sehingga dapat memyempurnakan kekurangan dari penelitian ini. 

 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. Bagi Praktisi 

Penelitian ini dapat membantu bagi perusahaan dalam melakukan penilaian 

terhadap kinerja kerja pegawai. 

2. Bagi Pihak Lain 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai pertimbangan bagi 

perusahaan dalam menangani masalah yang ada untuk dapat meningkatkan kinerja 

pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

 

2.1 Rotasi Pekerjaan 

 

2.1.1 Definisi Rotasi Kerja 

 

Rotasi kerja merupakan salah satu metode pengembangan SDM yang dapat 

diterapkan oleh perusahaan. Pengembangan SDM melalui rotasi kerja ini perlu 

dilakukan untuk menghasilkan pegawai yang berkualitas, handal dan memiliki 

keahlian, keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan perusahaan dalam 

mencapai tujuannya. Metode rotasi dapat memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk mempelajari hal baru dan merasakan variasi pekerjaan pada 

berbagai bidang tugas, serta meningkatkan kompetensi dan keterampilan karyawan. 

Selain itu, rotasi kerja juga dapat menjadi salah satu solusi bagi perusahaan pada 

saat karyawan kurang menunjukkan performa yang maksimal dalam pekerjaannya. 

Perusahaan dapat mengevaluasi penyebab menurunnya kinerja karyawan, sehingga 

pada akhirnya dapat menentukan posisi yang cocok untuk karyawan. 

  

Rotasi kerja menurut Holle adalah proses perpindahan seseorang dari satu 

pekerjaan ke pekerjaan lain yang dapat meningkatkan kemampuan pegawai dan 

nilai bagi organisasi. Rotasi kerja merupakan perpindahan tugas dan tanggung 

jawab pegawai sebagai upaya organisasi dalam mengurangi kebosanan dan 

kelelahan pegawai yang disebabkan oleh pekerjaan yang terspesialisasi (Holle, 

2011). Al-Romeedy menyatakan bahwa rotasi pekerjaan adalah suatu sistem 

pemindahan karyawan dari pekerjaan satu ke pekerjaan lainnya di perusahaan. 

Semakin baik dan sesuai rotasi kerja karyawan dalam suatu perusahaan, semakin 

besar juga rasa puas yang dirasakan oleh pegawai karena mereka merasa pekerjaan 
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yang mereka lakukan tidak monoton dan cenderung tidak ada variasi kerja (Al-

Romeedy, 2019). 

 

Definisi rotasi kerja yang dikemukakan kedua ahli tersebut menunjukkan bahwa 

perusahaan dapat melakukan rotasi kerja terhadap karyawannya dengan tujuan 

untuk memberikan ruang bagi karyawan dalam meningkatkan, pengetahuan, 

pengalaman, wawasan, dan keahlian karyawan. Selain itu rotasi kerja dapat 

mengatasi kejenuhan dan kebosanan karyawan yang pekerjaannya bersifat 

monoton. 

 

2.1.2 Dasar-dasar Rotasi Kerja 

 

Hasibuan et al (2013) membagi dasar-dasar rotasi kerja menjadi tiga landasan 

pelaksanaan, antara lain:  

1. Merit System, yaitu perpindahan kerja yang bersifat ilmiah, objektif dan sesuai 

hasil prestasi kerja. Sistem rotasi ini dapat digunakan untuk meningkatkan 

semangat dan disiplin karyawan. 

2. Seniority System, dimana perpindahan jabatan berdasarkan masa kerja, usia dan 

pengalaman kerja pada jabatan tertentu. Sistem rotasi ini tidak objektif karena 

didasarkan pada senioritas dan belum tentu dapat memangku jabatan yang baru.  

3. Spoil System, yaitu perpindahan jabatan yang berlandaskan kekeluargaan. 

Sistem ini kurang baik karena berdasarkan pertimbangan suka atau tidak suka 

(Hasibuan et al, 2013). 

 

Perusahaan dapat menggunakan merit system sebagai landasan dalam pelaksanaan 

rotasi kerja. Sistem rotasi ini lebih mengutamakan pada kinerja karyawan, bukan 

berdasarkan senioritas maupun kekeluargaan. Selain kebutuhan organisasi, prinsip 

the right man on the right job perlu menjadi pertimbangan perusahaan dalam 

merotasi karyawannya, sehingga karyawan dapat ditempatkan pada posisi yang 

sesuai dengan kompetensi dan keterampilannya. Penempatan karyawan yang sesuai 

tersebut diharapkan dapat memotivasi karyawan untuk melakukan pekerjaannya 

dengan baik dan memberikan performa terbaiknya bagi perusahaan. 
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2.1.3 Tujuan Rotasi Kerja 

 

Wahyudi (2013) mengemukakan bahwa perusahaan dapat melaksanakan rotasi 

kerja dengan tujuan sebagai berikut:  

1. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan jabatan yang ada dalam 

organisasi, sehingga dapat menjamin terjadinya kondisi ketenagakerjaan yang 

stabil (personal stability).  

2. Membuka kesempatan untuk pengembangan karir, dengan tujuan mendorong 

atau merangsang tenaga kerja agar berupaya menjangkau karir yang lebih 

tinggi, dan mencurahkan kemampuannya yang ditopang oleh semangat kerja 

yang tinggi. 

3. Memperluas dan menambah pengetahuan tenaga kerja, yang tidak terbatas atau 

terpaku hanya pada satu bidang tertentu saja. Kebutuhan akan kesempatan 

untuk memperluas wawasan dan pengetahuan tersebut perlu mendapat 

perhatian dari organisasi. 

4. Menghilangkan kejenuhan terhadap suatu jabatan. Tenaga kerja yang terus 

menerus dari tahun ke tahun memegang jabatan yang sama, maka akan 

menimbulkan kebosanan dan kejenuhan yang akibatnya sangat berbahaya. 

Pegawai tersebut akan terjebak pada rutinitas kerja dan menurunkan gairah serta 

semangat kerjanya. Untuk itu perlu terus diupayakan adanya penyegaran.  

5. Memberikan imbalan kepada tenaga kerja yang berprestasi sebagai 

penghargaan. 

6. Membuka kesempatan terjadinya persaingan dalam meningkatkan prestasi 

kerja. 

7. Sebagai pelaksanaan sanksi terhadap pelanggaran. Apabila seorang tenaga kerja 

melakukan pelanggaran atau tidak mampu memperlihatkan prestasi yang baik, 

rotasi kerja dapat dijadikan alat untuk menghukum (Wahyudi, 2013). 

 

Tujuan rotasi kerja yang dikemukakan oleh Wahyudi tersebut dapat memberikan 

gambaran bagi perusahaan pada saat akan merotasi karyawannya. Rotasi kerja yang 

dilakukan lebih difokuskan pada peningkatan kemampuan dan kinerja karyawan. 

Selain itu, perusahaan juga dapat merotasi karyawan yang kurang berprestasi dan 

sebagai sanksi bagi karyawan yang melakukan pelanggaran. 
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2.1.4 Faktor yang Mempengaruhi Rotasi Kerja 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi rotasi kerja berasal dari permintaan sendiri dan 

alih tugas produktif, yaitu: 

1. Permintaan sendiri  

Rotasi atas permintaan sendiri adalah rotasi yang dilakukan atas keinginan sendiri 

dari pegawai yang bersangkutan dan dengan mendapat persetujuan pimpinan 

organisasi yang bersangkutan. Rotasi permintaan sendiri ini pada umumnya hanya 

kepada jabatan yang peringkatnya sama baiknya, artinya kekuasaan dan tanggung 

jawab maupun besarnya balas jasa tetap sama. Cara pegawai itu mengajukan 

permohonan dengan mengemukakan alasan-alasan kepada pimpinan organisasi 

yang bersangkutan. Adapun alasan-alasan adalah sebagai berikut:  

a. Kesehatan, fisik dan mental pegawai bisa kurang mendukung untuk 

melaksanakan pekerjaan, misalnya pegawai yang minta dirotasikan dari dinas 

luar/lapangan kedinas kantor/dalam.  

b. Keluarga, kepentingan pegawai akan hubungan keluarganya yang memaksanya 

untuk bertugas satu daerah dengan keluarganya, misalnya harus merawat orang 

tua yang sudah lanjut usia.  

c. Kerjasama, hubungan kerja dengan pegawai lain maupun dengan atasannya 

dapat mempengaruhi prestasi kerja sehingga diperlukan suatu penyesuaian 

ataupun perubahan posisi kerja, misalnya seorang pegawai yang tidak dapat 

bekerja sama dengan pegawai lainnya karena terjadi pertengkaran atau 

perkelahian. 

2. Alih Tugas Produktif (ATP)  

Alih Tugas Produktif (ATP) adalah rotasi karena kehendak pimpinan perusahaan 

untuk meningkatkan produksi dengan menempatkan pegawai yang bersangkutan 

kejabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan kecakapannya. Alih tugas produktif 

ini didasarkan pada hasil penilaian prestasi kerja pegawai yang berprestasi baik di 

promosikan, sedangkan pegawai yang tidak berprestasidan tidak disiplin 

didemosikan. Alasan lain alih tugas produktif (production transfer) didasarkan 

kepada kecakapan, kemampuan, sikap dan disiplin pegawai. 
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2.1.5 Indikator Rotasi Kerja  

 

Al-Romeedy menyatakan bahwa terdapat 3 (tiga) indikator rotasi kerja yaitu:  

1. Pengalaman kerja 

Pengalaman kerja dapat dijadikan tolok ukur dilakukannya rotasi kerja, karena 

pengalaman karyawan akan mempengaruhi hasil kerja karyawan. Karyawan 

yang tidak memiliki pengalaman akan diragukan kemempuannya ketika 

diberikan pekerjaan yang baru. 

2. Pengetahuan dan keterampilan 

Tolok ukur lain dalam melakukan rotasi kerja adalah dengan melihat 

pengetahuan dan keterampilan karyawan. Rendahnya pengetahuan dan 

keterampilan karyawan akan membuat perusahaan atau organisasi berupaya 

untuk mengatasi hal tersebut. 

3. Kebutuhan organisasi 

Organisasi atau perusahaan dapat melakukan rotasi pekerjaan secara berkala 

sesuai dengan kebutuhan. Namun manajemen juga perlu mempertimbangkan 

kondisi pegawainya, sehingga ketika pegawai tersebut dirotasi maka pegawai 

yang bersangkutan dapat memberikan kinerja yang terbaik bagi organisasi (Al-

Romeedy, 2019). 

 

Ketiga indikator tersebut dapat menjadi pedoman bagi perusahaan dalam 

melaksanakan program rotasi kerja. Rotasi kerja yang dilakukan bukan hanya 

dilihat dari kebutuhan organisasi saja, tetapi juga harus mempertimbangkan kondisi 

karyawan. Pelaksanaan rotasi kerja yang tidak tepat akan berpengaruh pada 

komitmen organisasional karyawan. Karyawan menjadi tidak nyaman dengan 

pekerjaan dan lingkungannya, yang pada akhirnya akan berpengaruh pada 

kinerjanya. Kondisi tersebut akan mendorong karyawan untuk resign dari 

perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang dirotasi ke tempat yang sesuai dengan 

minat, kemampuan dan lokasi yang diinginkan, maka komitmen organisasional 

karyawan akan tinggi. Semakin tinggi komitmen organisasional karyawan maka 

loyalitasnya terhadap perusahaan juga akan semakin tinggi.  
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2.2 Komitmen Organisasional 

 

2.2.1 Definisi Komitmen Organisasional 

 

Komitmen organisasional karyawan merupakan salah satu bagian penting yang 

harus diperhatikan oleh perusahaan untuk menjaga keberlangsungan operasional 

perusahaannya. Perusahaan yang memperlakukan karyawannya dengan baik, akan 

menumbuhkan komitmen organisasional dalam diri karyawannya. Karyawan akan 

merasa nyaman bekerja di perusahaan dan memilih untuk tetap berada di 

perusahaan dalam jangka waktu lama. Selain itu, karyawan yang memiliki 

komitmen tinggi akan memberikan kontribusi yang besar kepada perusahaan dalam 

mencapai tujuan perusahaan. 

 

Komitmen menurut pendapat Allen dan Meyer adalah suatu hal yang menunjukkan 

bahwa karyawan memiliki dedikasi penuh dalam bekerja, sehingga membuat 

karyawan akan memberikan tenaga dan tanggung jawab penuh untuk menyokong 

kesejahteraan dan keberhasilan perusahaan tempatnya bekerja (Allen dan Meyer, 

1990). Blau dan Boel mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana 

seorang karyawan memihak pada suatu organisasi dan tujuan organisasi serta 

bersedia untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi yang bersangkutan (Blau 

dan Boel, 2014). 

 

Blau juga menjelaskan bahwa komitmen organisasional sebagai hasil dari 

hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi. Hubungan timbal balik ini 

dijelaskan dalam Teori Imbal Balik Sosial (Social Exchange Theory). Menurut teori 

ini, karyawan akan merasa lebih berkomitmen kepada organisasi jika mereka 

merasa bahwa organisasi memberikan mereka imbalan yang adil, baik dalam 

bentuk upah, pengakuan, atau kesempatan pengembangan karir (Blau dan Boel, 

2014).. Keadilan dalam Organisasi (Organizational Justice): Karyawan merasa 

lebih berkomitmen jika mereka diperlakukan secara adil, baik dalam hal distribusi 

sumber daya (keadilan distributif), proses pengambilan keputusan (keadilan 

prosedural), maupun interaksi dengan atasan (keadilan interaksional). 
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Mowday et al menyebutkan bahwa komitmen merupakan dimensi perilaku penting 

yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai. Komitmen adalah 

identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. 

Komitmen adalah keinginan anggota organisasi untuk tetap mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian 

tujuan organisasi (Mowday et al, 2015). 

 

Komitmen merupakan suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi yang 

ditandai dengan adanya:  

1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, 

2. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, dan  

3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota 

(Sopiah dan Sangadji, 2018). 

 

Allen dan Meyer mengindentifikasi tiga tema berbeda dalam mengidentifikasi 

komitmen. Ketiga tema tersebut adalah komitmen sebagai keterikatan afektif pada 

organisasi, komitmen sebagai biaya yang ditanggung jika meninggalkan atau keluar 

organisasi, dan komitmen sebagai kewajiban untuk tetap dalam organisasi. 

Komitmen merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk 

menilai kecenderungan pegawai melalui identifikasi dan keterlibatan seseorang 

yang relatif kuat terhadap organisasi (Allen dan Meyer, 1990). 

 

2.2.2 Faktor-faktor Komitmen Organisasional 

 

Sopiah dan Sangadji menyatakan bahwa komitmen pada organisasi tidak terjadi 

begitu saja, tetapi melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Komitmen 

karyawan tersebut dipengaruhi oleh empat faktor, yaitu:  

1. Faktor individu/personal, 

Karyawan yang usianya masih muda cenderung lebih menyukai pekerjaan yang 

menantang, sehingga terkadang mereka lebih senang untuk berpindah pekerjaan 

sampai mereka menemukan pekerjaan yang cocok. Terlebih lagi apabila mereka 

memiliki tingkat pendidikan yang tinggi. Selain itu, jenis kelamin juga 

menentukan besarnya komitmen yang dimiliki seseorang.  



17 

  

2. Karakteristik pekerjaan, 

Pekerjaan dengan lingkup jabatan yang jelas, tantangan yang ada dalam 

pekerjaan, konflik peran yang terjadi, dan tingkat kesulitan dalam pekerjaan 

akan mempengaruhi komitmen organisasional karyawan. Tingginya konflik 

peran dan tingkat kesulitan dalam suatu pekerjaan akan membuat karyawan 

menjadi tidak nyaman dalam bekerja. Hal tersebut dapat mengakibatkan 

komitmen organisasioal yang dimiliki karyawan akan semakin menurun. 

3. Karakteristik struktur organisasi,  

Besar/kecilnya suatu organisasi, bentuk organisasi seperti sentralisasi atau 

desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dan tingkat pengendalian yang 

dilakukan organisasi terhadap karyawan akan mempengaruhi karyawan dalam 

mengambil keputusan untuk tetap bertahan atau tidak dalam organisasi tersebut. 

Karyawan cenderung untuk memilih organisasi yang lebih aman dan bertahan 

lama, dibandingkan dengan organisasi kecil dan yang hanya bertahan sementara 

saja. 

4. Pengalaman kerja karyawan, 

Faktor ini sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada 

organisasi. Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang 

sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat komitmen 

yang berlainan (Sopiah dan Sangadji, 2018). 

Faktor-faktor inilah yang perlu menjadi perhatian perusahaan dalam mengelola 

karyawannya sehingga mereka tetap bertahan untuk memilih bekerja di perusahaan.  

 

2.2.3 Indikator Komitmen Organisasional 

 

Komitmen sebagai kekuatan relatif dari identifikasi individu terkait dengan 

keterlibatannya sebagai anggota organisasi, maka hal ini menunjukkan sebagai 

konstruk yang mempengaruhi perilaku individu dalam organisasi, yang menarik 

untuk dikaji sebagaimana konsep kepuasan kerja, keterlibatan kerja, perkembangan 

karier, komitmen saat ini, dan intensitas keluar masuknya karyawan dalam suatu 

organisasi. Allen dan Meyer mengemukakan bahwa terdapat tiga komponen 

dimensi dan indikator komitmen organisasional, yaitu: 
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1. Komitmen Afektif (Affective commitment)  

Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap 

organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota dengan 

kegiatan di organisasi. Anggota organisasi dengan komitmen afektif akan terus 

menjadi anggota dalam organisasi karena memiliki keinginan untuk itu, dengan 

indikator: 

a. Loyalitas terhadap organisasi 

b. Kepercayaan yang kuat untuk menerima nilai dan tujuan organisasi  

c. Keterikatan emosional dengan organisasi  

d. Kepedulian terhadap keberhasilan organisasi 

2. Komitmen Kontinuitas (Continuance Commitment)  

Komitmen kontinuitas berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi sehingga 

akan mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. Anggota organisasi 

dengan komitmen kontinuitas yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam 

organisasi karena mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota 

organisasi tersebut, dengan indikator:  

a. Mempertimbangkan keuntungan untuk tetap bekerja dalam organisasi 

b. Mempertimbangkan kerugian jika meninggalkan organisasi 

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment)  

Komitmen normatif menggambarkan perasaan keterkaitan untuk terus berada 

dalam organisasi. Anggota organisasi dengan komitmen normatif yang tinggi 

akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena merasa dirinya harus 

berada dalam organisasi tersebut, dengan indikator: 

a. Kemauan bekerja 

b. Tanggung jawab memajukan organisasi 

c. Memiliki kewajiban untuk tetap bertahan di organisasi (Allen dan Meyer, 

1990). 
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2.3 Work-Life Balance 

 

2.3.1 Definisi Work-Life Balance 

 

Work-life balance merupakan suatu kondisi yang ingin dicapai setiap karyawan 

pada saat bekerja di suatu perusahaan. Terlebih bagi karyawan yang merasakan 

kelelahan (burnout) dikarenakan banyaknya aktivitas yang dilakukan dan waktu 

kerja melebihi dari yang ditetapkan. Karyawan berupaya membagi waktunya untuk 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya, meskipun kondisi work-life balance 

terkadang sulit untuk dicapai. Banyak faktor yang mempengaruhi tidak tercapainya 

kondisi work-life balance tersebut, salah satunya rotasi kerja. Pelaksanaan rotasi 

kerja yang tidak sesuai dengan minat, kemampuan dan tempat yang diinginkan juga 

akan mempengaruhi work-life balance seorang karyawan. 

 

Work-life balance memiliki korelasi yang erat dengan komitmen organisasional dan 

kinerja karyawan. Perusahaan yang dapat memberikan benefit dalam menciptakan 

work-life balance bagi karyawannya, maka komitmen organisasional karyawan 

akan meningkat. Karyawan akan merasa dihargai, bukan hanya pada saat jam kerja 

saja tetapi juga ketika mereka dapat menikmati kehidupan pribadinya setelah jam 

kerja. Karyawan yang dapat mengatur waktunya dengan baik, tentunya akan lebih 

sehat secara fisik dan mental. Mereka akan memberikan kontribusi dan kinerja yang 

tinggi bagi perusahaan apabila work-life balance tercapai. 

 

Singh dan Khanna menyatakan bahwa work-life balance adalah konsep luas yang 

melibatkan penetapan prioritas yang tepat antara pekerjaan (karir dan ambisi) pada 

satu sisi dan kehidupan (kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan pengembangan 

spiritual) di sisi lain (Singh and Khanna, 2018). Work-life balance menurut Hudson 

et al merupakan kondisi dimana individu mampu berkomitmen dalam pekerjaan 

dan keluarga, serta bertanggung jawab baik dalam kegiatan non pekerjaan. Work-

life balance adalah kondisi dimana seseorang mampu menetapkan prioritas dan 

mampu berkomitmen dalam pekerjaan dan keluarga serta merasakan adanya 

kepuasan dalam peran-perannya tersebut. Terlebih ketika mereka menghadapi 

permasalahan keluarga, mereka harus dapat memisahkan antara pekerjaan dan 
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masalah pribadi/keluarga (Hudson et al, 2018). Berdasarkan penjelasan di atas, 

dapat disimpulkan bahwa work-life balance merupakan persepsi individu terhadap 

keselarasan aktivitas pekerjaan dan non pekerjaan serta kehidupan secara umum. 

 

Penjelasan lain dikemukakan oleh Hudson yang menjelaskan bahwa work-life 

balance adalah tingkat kepuasan atau kecocokan antara peran ganda di dalam 

kehidupan seseorang (Hudson et al, 2018). Hal ini sesuai definisi yang 

dikemukakan oleh Greehaus et al bahwa keseimbangan kehidupan-kerja adalah 

sejauh mana karyawan secara seimbang terlibat dan puas dalam perannya di 

kehidupan pekerjaan dan kehidupan non pekerjaannya. Berdasarkan penjelasan di 

atas dapat disimpulkan bahwa work-life balance adalah tingkat kepuasan hidup 

individu akan antara peran ganda dalam menyeimbangkan kerja dan non kerja 

(Greenhaus et al, 2013). 

 

Work-life balance merupakan kebijakan dan program yang dapat ditawarkan 

perusahaan kepada karyawan untuk mengurangi stres dan konflik keluarga. Dengan 

demikian work-life balance mengganbarkan kondisi dimana pekerjaan dan 

kehidupan seorang individu mencapai keseimbangan tanpa adanya kecenderungan 

konflik peran (Mas-Machuca et al, 2016). 

 

Mead dalam Teori Konflik Peran (Role Conflict Theory) menjelaskan bahwa Work-

Life Balance merupakan hasil dari konflik peran yang dialami individu ketika 

mereka memiliki tanggung jawab di berbagai aspek kehidupan. Setiap orang 

memainkan berbagai peran (misalnya sebagai pekerja, pasangan, orang tua), dan 

konflik dapat terjadi ketika tuntutan dari satu peran berbenturan dengan peran 

lainnya. Work-to-family conflict: Terjadi ketika tuntutan pekerjaan mengganggu 

kehidupan pribadi atau keluarga. Contohnya, pekerjaan yang memerlukan jam kerja 

panjang atau beban kerja berat dapat mengurangi waktu untuk keluarga. Family-to-

work conflict: Terjadi ketika tuntutan dari keluarga atau kehidupan pribadi 

mengganggu pekerjaan. Contohnya, ketika seseorang harus menangani masalah 

keluarga, seperti merawat anak sakit, yang kemudian mengganggu produktivitas di 

tempat kerja (Mead, 1992).  
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2.3.2 Aspek-aspek Work-Life Balance 

 

Greenhaus et al menyatakan bahwa terdapat tiga aspek work-life balance yaitu: 

1. Keseimbangan waktu (Time balance) 

Menyangkut jumlah waktu yang diberikan pada seseorang untuk karirnya 

dengan waktu yang diberikan untuk keluarga atau aspek kehidupan selain karir, 

misalnya seorang karyawan di samping bekerja juga membutuhkan waktu untuk 

liburan, berkumpul bersama teman, bersosialisasi dengan masyarakat serta 

menyediakan waktu untuk berkumpul dengan keluarga. 

2. Keseimbangan keterlibatan (Involvement balance) 

Keseimbangan akan keterlibatan mengacu pada keterlibatan psikologis yang 

seimbang dalam karir seseorang dan keluarganya. Seseorang yang memiliki 

keseimbangan peran tidak akan mengalami konflik dan kebingungan dalam 

kedua ranah tersebut. Contohnya stres kerja. 

3. Keseimbangan kepuasan (Satisfaction balance) 

Tingkat kepuasan dalam hal ini mengacu pada tingkat kepuasan yang seimbang 

seseorang terhadap karir dan keluarganya. Misalnya seorang karyawan puas 

akan pekerjaannya di kantor serta puas dengan keadaan keluarganya (Greenhaus 

et al, 2013). 

 

Work-life balance memiliki empat dimensi pembentuk berdasarkan pendapat Fisher 

et al, yaitu: 

1. WIPL (Work Interference with Personal Life) 

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat mengganggu 

kehidupan pribadi individu. Misalnya, bekerja dapat membuat seseorang sulit 

mengatur waktu untuk kehidupan pribadinya. 

2. PLIW (Personal Life Interference with Work) 

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi individu 

mengganggu kehidupan pekerjaannya. Misalnya, apabila individu memiliki 

masalah dalam kehidupan pribadinya, hal ini dapat mengganggu kinerja 

individu pada saat bekerja. 
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3. PLEW (Personal Life Enhancement of Work) 

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi seseorang dapat 

meningkatkan performa individu dalam dunia kerja. Misalnya, apabila individu 

merasa senang dikarenakan kehidupan pribadinya menyenangkan maka hal ini 

dapat membuat suasana hati individu pada saat bekerja menjadi menyenangkan. 

4. WEPL (Work Enhancement of Personal Life) 

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan pribadi individu. Misalnya keterampilan yang diperoleh individu 

pada saat bekerja, memungkinkan individu untuk memanfaatkan keterampilan 

tersebut dalam kehidupan sehari-hari (Fisher et all, 2019). 

 

2.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Work-Life Balance 

 

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi work-life balance seseorang (Schabracq 

et al, 2013) adalah: 

1. Karakteristik Kepribadian 

Karakteristik kepribadian dapat berpengaruh terhadap kehidupan seseorang 

dalam aktivitas kerja dan di luar kerja. Penelitian Novelia et al mengatakan 

bahwa kepribadian merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi work-life 

balance (Novelia et al, 2013). 

2. Karaktersitik Keluarga 

Karakteristik keluarga menjadi salah satu aspek penting yang dapat 

menentukan ada tidaknya konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Faktor ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Zulaifah yang 

mengatakan bahwa keadaan keluarga pada orang tua yang pisah kerja (long 

distance family) memiliki work familiy interface yang lebih tinggi (Zulaifah, 

2015). 

3. Karakteristik Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan meliputi pola kerja, beban kerja, shift kerja dan jumlah 

waktu yang digunakan untuk bekerja dapat memicu adanya konflik baik 

konflik dalam pekerjaaan maupun konflik dalam kehidupan pribadi. Semakin 

banyak jumlah jam kerja yang digunakan karyawan, maka kompleksitas dan 

kontrol terhadap pekerjaan semakin tinggi. Hal ini akan berdampak pada 



23 

  

munculnya ketidakpuasan dalam pencapaian work-life balance (Kossek et al , 

2014). 

4. Sikap 

Sikap merupakan evaluasi terhadap berbagai aspek dalam dunia sosial, dimana 

dalam sikap terdapat komponen seperti pengetahuan, perasaan-perasaan dan 

kecenderungan untuk bertindak. Sikap dari masing-masing individu 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi work-life balance. 

 

2.3.4 Indikator Work-Life Balance 

 

Mas-Machuca et al menyatakan bahwa untuk mengukur work-life balance dapat 

menggunakan indikator sebagai berikut: 

1. Keseimbangan waktu pekerjaan 

Keseimbangan waktu pekerjaan adalah suatu hal yang dilakukan oleh 

seseorang untuk menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

atau bisa disebut juga dengan memberikan derajat kepentingan atau nilai yang 

sama pada pekerjaan dan kehidupan mereka. 

2. Keseimbangan waktu keluarga 

Work-life balance dalam keluarga adalah suatu konsep yang penting untuk 

menciptakan harmoni dan kebahagiaan diantara semua anggota keluarga. 

Dalam dunia yang semakin sibuk, sering kali sulit untuk menemukan 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

3. Keseimbangan waktu sosial 

Work-life balance dalam kerja dan kehidupan sosial bukanlah tentang 

membagi waktu yang sama antara kedua hal tersebut, melainkan tentang 

menentukan prioritas yang tepat untuk masing-masing area tersebut. Oleh 

karena itu, penting bagi setiap orang untuk memprioritaskan kehidupan mereka 

dan menentukan cara untuk menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan sosial (Mas-Machuca et al, 2016).  

 

Ketiga indikator tersebut akan digunakan dalam penelitian ini untuk melihat peran 

Work-Life Balance dalam memediasi pengaruh Rotas Pekerjaan terhadap Kinerja 

Pegawai Bank Lampung. 
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2.4 Kinerja 

 

2.4.1 Definisi Kinerja 

 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi 

kerja atau prestasi yang sesungguhnya dicapai oleh seseorang). Mangkunegara 

mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai karyawan dalam 

pelaksanaan tugasnya, baik secara kualitas maupun kuantitas sesuai tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Kinerja dapat berupa 

penampilan kerja perorangan maupun kelompok dalam suatu perusahaan. Kinerja 

sangatlah diperlukan untuk mengetahui kemampuan karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan 

kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan 

sebagai acuan. 

 

Kinerja menurut Moeheriono merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 

visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 

organisasi (Moeheriono, 2019). 

 

2.4.2 Aspek-aspek Kinerja 

 

Aspek-aspek yang dapat mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara yaitu: 

a. Hasil kerja, yaitu bagaimana seseorang mendapatkan sesuatu yang 

dikerjakannya. 

b. Kedisiplinan yaitu ketepatan dalam menjalankan tugas, bagaimana seseorang 

menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tuntutan waktu yang dibutuhkan. 

c. Tanggung jawab dan kerja sama, bagaimana seseorang bisa bekerja dengan 

baik walaupun dengan ada atau tidak adanya pengawasan (Anwar Prabu 

Mangkunegara, 2017) 

 

Kita ketahui bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas yang telah menjadi tanggung jawabnya dalam 
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periode waktu tertentu yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, pengetahuan, 

dan kesungguhan dalam melaksanakan tugasnya. 

 

2.4.3 Penilaian Kinerja 

 

Penilaian kinerja merupakan faktor utama dalam mengembangkan suatu organisasi 

secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik 

atas SDM yang ada dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat 

bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, karena dapat 

menunjukkan kinerja individu secara nyata. Penilaian kinerja adalah proses yang 

dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan 

(Fahmi, 2017). 

 

Penilaian kinerja harus dilakukan oleh perusahaan agar dapat mengetahui prestasi 

yang dicapai oleh karyawan, yaitu apakah prestasi yang dicapai itu baik, sedang, 

atau kurang. Penilaian prestasi ini sangat penting bagi karyawan dan berguna bagi 

perusahaan untuk menentukan kebijakan selanjutnya. Penilaian kerja menjadi salah 

satu alat ukur yang dapat digunakan untuk membantu karyawan memperbaiki 

kinerjanya, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan keterampilan 

untuk perkembangan karir dan memperkuat kualitas. Tujuan penilaian kinerja 

adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja yang ada dalam suatu 

perusahaan melalui peningkatan kinerja dari sumber daya manusia dalam suatu 

perusahaan. 

 

Tujuan penilaian kinerja menurut Sinambela adalah sebagai berikut:  

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.  

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka 

termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya 

berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.  

3. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya (Sinambela, 

2018). 
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2.4.4 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 

Mangkunegara menyatakan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah 

faktor kemampuan dan faktor motivasi. Adapun faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja, adalah sebagai berikut:  

1. Faktor Kemampuan (ability) 

Kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan 

reality (knowledge dan skill). Karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata 

dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja 

yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan 

yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man 

on the right job). 

2. Faktor Motivasi (motivation) 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi 

situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 

karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap 

mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri karyawan untuk 

berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Karyawan harus memiliki 

sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan 

situasi). Artinya seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, 

memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu 

memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja (Mangkunegara, 2017). 

 

2.4.5 Indikator Kinerja  

 

Kinerja diukur sesuai kepentingan organisasi, sehingga indikator pengukurannya 

juga disesuaikan dengan kepentingan organisasi. Pengukuran kinerja merupakan 

suatu alat manajemen yang digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan 

keputusan dalam suatu perusahaan. Pengukuran kinerja digunakan sebagai dasar 

untuk menilai keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan kegiatan sesuai dengan 

sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi 

organisasi. 
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Indikator yang digunakan Al-Romeedy untuk mengukur kinerja yaitu: 

1. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)  

Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan kinerja yang 

dihasilkan oleh karyawan dalam kurun waktu tertentu.  

2. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)  

Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbagan ketelitian, presisi, 

kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ada di dalam 

organisasi. 

3. Inisiatif (Initiative) 

Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas berfikir, dan 

kesediaan untuk menerima tanggung jawab (Al-Romeedy, 2019).  

 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian terdahulu adalah penelitian yang telah dilakukan sebelum penelitian ini. 

Penelitian-penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka 

penyusunan penelitian ini. 

 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

No Peneliti (Tahun) Hasil Penelitian 

1 (Khan et al, 2014) Penelitian ini mengkaji hubungan 

antara rotasi pekerjaan, kinerja 

pegawai dan komitmen 

organisasional. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan 

antara rotasi pekerjaan, kinerja 

pegawai dan komitmen 

organisasional di sektor perbankan.  

2 (Tarus, 2014) Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

rotasi pekerjaan secara signifikan 

berpengaruh terhadap kinerja tinggi 
di tempat kerja. 

3 (Radita dan Netra, 2017) Penelitian ini menguji pengaruh 

rotasi pekerjaan dan prestasi kerja 

terhadap komitmen organisasional. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

rotasi pekerjaan dan prestasi kerja 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

No Peneliti (Tahun) Hasil Penelitian 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. 

4 (Kampkottera et al, 2018) Penelitian ini membahas mengenai 

pengaruh rotasi pekerjaan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa karyawan yang 

berkinerja lebih rendah lebih sering 

dirotasi dibandingkan dengan 

karyawan yang berkinerja tinggi dan 

memiliki dampak yang positif untuk 

rotasi dalam area fungsional yang 

sama. 

5 (Fernando dan Dissanayake, 2019) Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang positif antara 

rotasi pekerjaan dan kinerja 

karyawan, serta motivasi intrinsik 

secara parsial memediasi hubungan 

rotasi pekerjaan dan prestasi kerja 

karyawan bank. 

6 (Bataineh, 2019) Penelitian ini menguji hubungan 

antara work-life balance dan 

kebahagiaan di tempat kerja dengan 

kinerja karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa work-life 

balance dan kebahagiaan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

7 (Shabir dan Gani, 2019) Penelitian ini membahas pengaruh 

work-life balance terhadap komitmen 

organisasional karyawan di sektor 

kesehatan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan 

antara work-life balance dan 

komitmen organisasional. 

8 (Ravikumar et al, 2020) Penelitian ini menguji pengaruh 

praktek rotasi pekerjaan terhadap 

kinerja pegawai, pengaruh mediasi 

faktor SDM dan motivasi. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa rotasi 
pekerjaan berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Faktor 

SDM dan motivasi berperan 

memediasi hubungan antara rotasi 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

No Peneliti (Tahun) Hasil Penelitian 

pekerjaan dan kinerja karyawan 

perbankan. 

9 (Shamsi, 2021) Penelitian ini membahas pengaruh 

rotasi pekerjaan terhadap kinerja, 

motivasi dan komitmen karyawan di 

sektor perbankan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan 

berpengaruh positif terhadap kinerja, 

motivasi dan komitmen karyawan. 

 

Keterbaruan dari penelitian ini jika dibandingkan dengan penelitian sebelumnya 

adalah penelitian ini dilakukan pada PT BPD Lampung, yang memiliki karakteristik 

spesifik sebagai bagian dari sektor perbankan daerah. Keterbaruan dapat diperoleh 

dari analisis tentang bagaimana rotasi pekerjaan di lingkungan kerja yang khas 

seperti bank daerah, dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan wawasan baru terkait dampak rotasi pekerjaan di 

sektor perbankan yang berfokus pada layanan publik dan bersifat lokal, di mana 

dinamika organisasi dan kultur bisa berbeda dibandingkan dengan sektor perbankan 

nasional atau swasta. Selain itu, penelitian ini juga melihat bagaimana komitmen 

organisasional dan work-life balance memediasi pengaruh rotasi pekerjaan 

terhadap kinerja pegawai. 

 

 

2.6 Kerangka Pikir Penelitian 

 

Kerangka pemikiran merupakan konseptual tentang bagaimana teori berhubungan 

dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting 

(Sugiyono, 2018). Penelitian ini menggunakan 4 (empat) variabel, dengan rincian 

sebagai berikut: 

1. Rotasi pekerjaan menggunakan jurnal Al-Romeedy (2019) yang terdiri dari 

indikator berupa: 

a. Pengalaman kerja 

b. Pengetahuan dan keterampilan 

c. Kebutuhan organisasi 
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2. Komitmen organisasional menggunakan jurnal Allen dan Meyer (1990) yang 

terdiri dari indikator berupa: 

a. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

b. Komitmen Kontinuitas (Continuance Commitment) 

c. Komitmen Normatif (Normative Commitment) 

3. Work-life balance menggunakan jurnal Mas-Machuca et al (2016) yang terdiri 

dari indikator berupa: 

a. Keseimbangan waktu pekerjaan 

b. Keseimbangan waktu keluarga 

c. Keseimbangan waktu sosial 

4. Kinerja pegawai menggunakan jurnal Al-Romeedy (2019) yang terdiri dari 

indikator berupa: 

a. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work) 

b. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work) 

c. Inisiatif (Initiative) 

 

 

Uraian di atas mendasari penyusunan suatu kerangka pemikiran penelitian pada 

Gambar 2.1 berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
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2.7 Pengembangan Hipotesis 

 

Hipotesis dalam penelitian ini yang didasarkan pada landasan teori di atas dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 

 

2.7.1 Rotasi Pekerjaan dan Kinerja Pegawai 

 

Rotasi pekerjaan dapat berpotensi mempengaruhi kinerja pegawai dalam 

melakukan pekerjaannya. Pegawai yang telah jenuh dengan rutinitas pekerjaannya 

dan ingin mendapatkan tantangan baru, tentunya menginginkan untuk dirotasi ke 

bagian atau pekerjaan lain yang dapat menambah pengetahuan, kemampuan dan 

pengalamannya. Berbeda halnya dengan pegawai yang tidak ingin dirotasi karena 

mempertimbangkan beberapa aspek di luar pekerjaan seperti keluarga dan 

homebase. Pegawai tersebut akan merasa tidak nyaman apabila dirotasi dan akan 

berdampak pada kinerjanya. 

 

Nanda et al menyatakan bahwa rotasi kerja dilakukan agar karyawan dapat 

menguasai dan mendalami pekerjaan lain di bidang yang berbeda pada suatu 

perusahaan, serta untuk menghindari kebosanan karyawan pada rutinitas 

pekerjaannya. Setiap tenaga kerja dapat mengalami kebosanan di pekerjaannya dan 

terutama pada mereka yang tidak dilakukan rotasi kerja. Dampak dari kejenuhan 

kerja yaitu mulai dari turunnya kinerja, meningkatnya emosi diri sampai pada 

keinginan untuk resign dari perusahaan tempat mereka bekerja. Kebosanan pada 

pekerjaan ini bisa dikarenakan pekerjaan yang rutin dilakukan yang berlangsung 

tahunan dan bisa juga memperoleh tanggung jawab kerja yang kurang menantang 

atau kurang berarti (Nanda et al, 2014). 

 

Fernando dan Dissanayake (2021) melakukan penelitian mengenai pengaruh rotasi 

pekerjaan terhadap kinerja karyawan di sektor perbankan. Hasil penelitiannya 

menyatakan adanya hubungan yang positif antara rotasi pekerjaan dan kinerja 

karyawan. Penataan prosedur rotasi pekerjaan yang baik dapat meningkatkan 

hubungan komunikasi antar karyawan, memberikan wawasan dan dapat 

memotivasi karyawan yang bekerja di sektor perbankan tersebut untuk 

meningkatkan kinerjanya (Fernando dan Dissanayake, 2019). 
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Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis yaitu: 

H1:  Rotasi pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai PT BPD Lampung. 

 

2.7.2 Peran Mediasi Komitmen Organisasional Dalam Pengaruh Rotasi 

Pekerjaan Terhadap Kinerja Pegawai 

 

Komitmen pada dasarnya merupakan suatu indikator yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. Komitmen seseorang terhadap organisasi seringkali menjadi isu yang 

sangat penting. Jika dalam sebuah organisasi terdapat sebuah komitmen pada diri 

masing-masing karyawannya maka motivasi kerja dalam diri karyawan tersebut 

menjadi tinggi. Melaksanakan komitmen sama saja maknanya dengan menjalankan 

kewajiban, tanggung jawab, dan janji membatasi kebebasan seseorang untuk 

melakukan sesuatu. Jadi karena sudah punya komitmen maka dia harus 

mendahulukan apa yang sudah dijanjikan untuk organisasinya ketimbang hanya 

untuk kepentingan dirinya. Di sisi lain komitmen berarti adanya ketaatan seseorang 

dalam bertindak sejalan dengan janji-janjinya. Semakin tinggi derajat komitmen 

karyawan semakin tinggi pula kinerja yang dicapainya (Hasibuan, 2017). 

 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Radita dan Netra menunjukkan bahwa 

rotasi pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional pada karyawan (Radita dan Netra, 2017). Penelitian yang sama juga 

dilakukan oleh Khan et al terhadap pegawai yang bekerja di sektor perbankan. Hasil 

penelitiannya menyatakan bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dan komitmen organisasional pegawai. Semakin 

meningkatnya rotasi kerja maka komitmen pegawai terhadap organisasi juga akan 

semakin meningkat, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan loyalitas 

pegawai dalam organisasi (Khan et al, 2014). 

 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis yaitu: 

H2:  Komitmen organisasional memediasi pengaruh rotasi pekerjaan 

terhadap kinerja pegawai  PT BPD Lampung. 
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2.7.3 Peran Mediasi Work-Life Balance Dalam Pengaruh Rotasi Pekerjaan 

Terhadap Kinerja Pegawai  

 

Work-life balance dijelaskan dalam riset Delecta adalah sebagai kemampuan 

sesorang atau individu untuk memenuhi tugas dalam pekerjaannya dan tetap 

berkomitmen pada keluarga mereka bertanggung jawab di luar pekerjaan lainnya. 

Oleh karena itu, perusahaan tempat bekerja diharapkan dapat membangun work-life 

balance sehingga pekerja atau pegawai dapat menyeimbangkan peran gandanya 

dan bekerja secara profesional. Dengan demikian keseimbangan kehidupan kerja 

dapat terealisasi dengan baik. Konsep kerja seperti ini akan memberikan dampak 

positif jika organisasi menerapkan pada individu yang tepat (Delecta, 2011).  

 

Work-life balance adalah kemampuan seseorang dalam menyeimbangkan tanggung 

jawabnya dalam pekerjaan dan hal yang tidak berkaitan dengan pekerjaan. Aspek-

aspek dalam Work-life balance dalam kehidupannya antara lain keseimbangan 

waktu. Proporsi waktu yang diluangkan untuk pekerjaan dan hal-hal di luar 

pekerjaan tentunya sangat menentukan dalam upaya tercapainya work-life balance. 

Waktu untuk kesenangan pribadi, keluarga ataupun orang-orang di sekitar 

(Holsman, 2022).  

 

Penelitian mengenai pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan sudah 

pernah dilakukan oleh beberapa peneliti. Penelitian Bataineh menyatakan bahwa 

work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang memiliki work-life balance yang sehat, tentunya akan dapat 

menjalankan tugasnya dengan lebih efektif dan efisien (Bataineh, 2019). Penelitian 

yang sama juga pernah dilakukan oleh Soomro et al yang menunjukkan bahwa 

work-life balance memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Soomro et al, 2018). 

 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis yaitu: 

H3: Work-life balance memediasi pengaruh rotasi pekerjaan terhadap 

kinerja pegawai  PT BPD Lampung. 



 

 

 

 

 

 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

 

Metode penelitian diperlukan untuk menentukan data yang akan dinilai, menguji 

kebenaran, mengembangkan dan mengkaji kebenaran suatu pengetahuan untuk 

mendapatkan hasil yang diharapkan. Metode penelitian menurut Sugiyono adalah 

cara ilmiah yang dilakukan untuk memperoleh data dengan tujuan dan manfaat 

tertentu (Sugiyono, 2018). 

  

Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dan verifikatif dengan 

pendekatan survey. Penelitian deskriptif menurut Rukajat adalah penelitian yang 

menggambarkan fenomena mengenai fakta, ciri dan hubungan yang terjadi secara 

realistik, nyata dan kekinian. Penelitian tersebut dituangkan dalam bentuk uraian, 

gambar atau lukisan secara tepat dan sistematis (Rukajat, 2018). 

 

Sugiyono mendefinisikan penelitian deskriptif sebagai suatu metode yang 

digunakan untuk menggambarkan keberadaan variabel indepeden, baik hanya satu 

atau lebih variabel tanpa membuat perbandingan dan mencari hubungan antar 

variabel. Sedangkan metode verifikatif didefinisikan sebagai penelitian yang 

dilakukan terhadap populasi atau sampel tertentu dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2018). 

 

Metode penelitian deskriptif verifikatif ini dimaksudkan untuk mengetahui 

pengaruh rotasi pekerjaan terhadap kinerja pegawai Bank Lampung, serta 

komitmen organisasional dan work-life balance yang memediasi pengaruh rotasi 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai Bank Lampung. 
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3.2 Jenis dan Sumber Data 

 

Sumber data cenderung pada pengertian dari mana (sumbernya) data itu berasal. 

Data penelitian merupakan faktor penting yang akan menjadi bahan pertimbangan 

dalam menentukan metode pengumpulan data. Data merupakan sumber atau bahan 

yang akan digunakan dalam suatu penelitian. Sumber data yang digunakan adalah 

data primer. Data primer adalah yang pertama kali dicatat dan dikumpulkan oleh 

peneliti (Sugiyono, 2018).  

 

Data primer didapat melalui responden di tempat penelitian dilaksanakan yaitu pada 

pegawai Bank Lampung. Penelitian lapangan dilakukan dengan memberikan daftar 

pertanyaan atau angket kepada responden pegawai Bank Lampung untuk dijawab. 

 

 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan teknik penelitian 

lapangan (field research). Teknik ini dilakukan dengan cara turun langsung ke 

lapangan untuk memperoleh data-data berkaitan dengan kebutuhan penelitian. Data 

tersebut diperoleh dengan cara studi lapangan (field research), dimana pada 

penelitian ini dilakukan dengan penyebaran kuesioner penelitian kepada pegawai 

Bank Lampung. Kuesioner yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini 

menggunakan penilaian berdasarkan skala Likert. 

 

Skala Likert adalah skala penelitian yang digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang mengenai fenomena sosial 

(Sugiyono, 2018). Skala ini dilakukan untuk mengumpulkan dan mengukur data 

yang bersifat kualitatif maupun kuantitatif. Jawaban setiap item pertanyaan 

mempunyai bobot nilai seperti pada Tabel 3.1 berikut: 
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  Tabel 3.1 Pemberian Skor Jawaban Kuesioner 

No Alternatif Jawaban Bobot Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral (N) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: Sugiyono (2018) 

 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

 

3.4.1 Populasi 

 

Menurut Sugiyono, populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2018).  

 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja pada Bank 

Lampung di Provinsi Lampung hingga tahun 2023 sebanyak 959 orang dengan 

rincian sebagai berikut.  

 

Tabel 3.2 Jumlah Pegawai Bank Lampung Tahun 2023 (Lanjutan) 

No Kantor Jumlah pegawai 

1 Kantor Pusat 225 

2 KC Bandar Jaya 32 

3 KC Bandar Lampung 58 

4 KC Kalianda 27 

5 KC Kotabumi 33 

6 KC Metro 25 

7 KC Pringsewu 29 

8 KCP Abung Semuli 15 

9 KCP Antasari 30 

10 KCP Bakauheni 10 

11 KCP Baradatu 21 

12 KCP Bukit Kemuning 14 

13 KCP Daya Murni 16 

14 KCP Gading Rejo 17 

15 KCP Gedong Tataan 27 

16 KCP Hanura 15 

17 KCP Kalirejo 11 

18 KCP Kartini 31 
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Tabel 3.2 Jumlah Pegawai Bank Lampung Tahun 2023 (Lanjutan) 

No Kantor Jumlah pegawai 

19 KCP Kota Agung 24 

20 KCP Kota Gajah 11 

21 KCP Krui 18 

22 KCP Liwa 22 

23 KCP Menggala 15 

24 KCP Natar 20 

25 KCP Panjang 15 

26 KCP Pekalongan 12 

27 KCP Pulung Kencana 11 

28 KCP Rawajitu Selatan 12 

29 KCP Ryacudu 18 

30 KCP Sidomulyo 13 

31 KCP Simpang Pematang 20 

32 KCP Sukadana 20 

33 KCP Talang Padang 12 

34 KCP Tanjung Bintang 14 

35 KCP Teluk Betung Selatan 19 

36 KCP Teuku Umar 21 

37 KCP Unit II Tulang Bawang 12 

38 KCP Way Jepara 14 

Total 959 

Sumber: PT BPD Lampung (2024) 

 

 

3.4.2 Sampel 

 

Pengertian sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut sampel diambil dari populasi tersebut harus betul-betul 

representatif (mewakili) (Sugiyono, 2018). Jika jumlah populasi kurang dari 100 

orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya 

lebih besar dari 100 orang maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah 

populasinya (Sugiyono, 2018). 

 

Penentuan besar sampel menggunakan rumus Slovin =  
( )2d N1

N
n

+
=  

Keterangan: 

N  = besar populasi 

n = besar sampel 

d = tingkat presisi yang diinginkan: 0,05 
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   959 

n = 

     1+ 959 (0,052) 

 

   959 

n = 

     1+ 959 (0,0025) 

 

n  = 282,3 orang dibulatkan menjadi 282 orang 

 

Penyebaran kuesioner akan dilakukan kepada 285 responden sebagai antisipasi 

pengembalian kuesioner yang tidak lengkap. Pengambilan sampel menggunakan 

teknik Convenient Sampling, yaitu metode pemilihan sampel yang memanfaatkan 

kemudahan akses atau ketersediaan responden yang paling mudah dijangkau. 

Metode ini, peneliti memilih anggota sampel yang paling mudah diakses, tanpa 

memperhatikan apakah sampel tersebut benar-benar representatif dari populasi 

yang lebih luas (Sugiyono, 2016). 

 

 

3.5 Variabel Penelitian 

 

Variabel sebagai suatu yang dapat digunakan untuk membedakan atau merubah 

nilai, sebagai sinonim dari konstruk yang dinyatakan dengan nilai atau angka 

(Sugiyono, 2018). Variabel berdasarkan hubungannya dapat dikelompokkan 

menjadi beberapa variabel yaitu: 

1. Variabel bebas (independen) adalah variabel yang mempengaruhi atau variabel 

yang nilainya tidak dipengaruhi oleh variabel lain. Pada penelitian ini variabel 

bebasnya adalah rotasi pekerjaan (job rotation). 

2. Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang dipengaruhi (respon) atau 

variabel yang nilainya tergantung oleh perubahan variabel yang lain. Pada 

penelitian ini variabel terikatnya adalah kinerja pegawai. 

3. Variabel mediasi adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan 

antara variabel independen dengan variabel dependen menjadi hubungan yang 

tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel mediasi dalam 

penelitian ini adalah komitmen organisasional dan work-life balance. 

 



39 

  

3.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

 

Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelas dari masing-masing 

variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator yang 

membentuknya. Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat pada Tabel berikut: 

 

Tabel 3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel (Lanjutan) 

No 
Konsep 

Variabel 
Definisi Operasional Indikator Skala 

1 Rotasi 

Pekerjaan (Job 

Rotation) 

Job rotation adalah suatu 

sistem pemindahan 

karyawan dari pekerjaan 

satu ke pekerjaan lainnya 

di perusahaan. semakin 

baik dan sesuai rotasi 

kerja pegawai dalam 

suatu perusahaan, 

semakin besar juga rasa 

puas yang dirasakan oleh 

pegawai karena mereka 

merasa pekerjaan yang 

mereka lakukan tidak 

monoton dan cenderung 

tidak ada variasi kerja 

(Al-Romeedy, 2019). 

1. Pengalaman kerja 

2. Pengetahuan dan 

keterampilan 

3. Kebutuhan 

organisasi 

(Al-Romeedy, 2019) 

Likert 

2 Komitmen 

Organisasional 

Komitmen adalah suatu 

hal yang menunjukkan 

bahwa karyawan 

memiliki dedikasi penuh 

dalam bekerja, sehingga 

membuat karyawan akan 

memberikan tenaga dan 

tanggung jawab penuh 

untuk menyokong 

kesejahteraan dan 

keberhasilan perusahaan 

tempatnya bekerja (Allen 

dan Meyer, 1990). 

1. Komitmen 

Afektif (affective 

commitment) 

2. Komitmen 

kontinuitas 

(continuance 

commitment) 

3. Komitmen 

normatif 

(normative 

commitment) 

(Allen dan Meyer, 

1990) 

Likert 

3 Work-Life 

Balance 

Work-life balance 

merupakan kebijakan 

dan program yang dapat 

ditawarkan perusahaan 

kepada karyawan untuk 

mengurangi stres dan 

konflik keluarga. 

Dengan demikian work-

1. Keseimbangan 

waktu pekerjaan 

2. Keseimbangan 

waktu keluarga 

3. Keseimbangan 

waktu sosial 

(Mas-Machuca et al, 

2016). 

Likert 
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Tabel 3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel (Lanjutan) 

No 
Konsep 

Variabel 
Definisi Operasional Indikator Skala 

life balance 

mengganbarkan kondisi 

dimana pekerjaan dan 

kehidupan seorang 

individu mencapai 

keseimbangan tanpa 

adanya kecenderungan 

konflik peran (Mas-

Machuca et al, 2016). 

 

 

 

 

 

 

 

 

4 Kinerja 

Pegawai 

Kinerja adalah 

pelaksanaan suatu 

pekerjaan dan 

penyempurnaan 

pekerjaan tersebut sesuai 

dengan tanggung 

jawabnya sehingga dapat 

mencapai hasil sesuai 

dengan yang  diharapkan 

(Al-Romeedy, 2019). 

1. Kuantitas 
pekerjaan 

2. Kualitas pekerjaan 

3. Inisiatif 

(Al-Romeedy, 2019) 

Likert 

 

 

3.7 Uji Persyaratan Instrumen 

 

3.7.1 Uji Validitas 

 

Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau 

kesahihan suatu instrumen. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila dapat 

mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Uji validitas dapat 

digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner. Instrumen yang 

valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu 

valid. Indikator yang digunakan dalam alat ukur apakah tepat atau valid sebagai 

pengukuran variabel dari suatu konsep yang sebenarnya. Instrumen utama yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah daftar pertanyaan yang disebarkan kepada 

responden. Instrumen yang dibuat sebelum disebarkan kepada responden yang 

menjadi sampel penelitian harus diuji validitas dan reliabilitasnya melalui analisis 

faktor. Indikator dikatakan valid dan dapat diteliti lebih lanjut apabila nilai KMO, 
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anti image dan nilai faktor loading ≥ 0,5. Uji validitas menggunakan program SPSS 

25 for Windows. 

 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

 

Reliabilitas adalah suatu indikator yang cukup dapat dipercaya untuk digunakan 

sebagai alat pengumpulan data. Reliabilitas menunjukkan tingkat keterandalan 

(Sugiyono, 2018). Uji reliabilitas yang dilakukan dalam penelitian ini 

menggunakan teknik formula Alpha Cronbach dan dengan menggunakan program 

SPSS (Statistical Program and Service Solution). 

 

Suatu intstrumen penelitian dikatakan dapat diandalkan (reliable) apabila 

nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Dengan demikian, kriteria pengambilan keputusan 

dalam uji realibilitas adalah sebagai berikut: 

a. Apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka item pertanyaan dalam kuesioner 

dapat diandalkan (reliable). 

b. Apabila nilai Cronbach’s Alpha < 0,60 maka item pertanyaan dalam kuesioner 

tidak dapat diandalkan (not reliable) (Sugiyono, 2018). 

 

3.7.3 Uji Normalitas Data 

 

Uji normalitas dalam suatu penelitian dilakukan untuk mengetahui apakah data 

yang diperoleh mempunyai distribusi (sebaran) yang normal atau tidak. Model 

SEM yang menggunakan Maximum Likelihood Estimation (MLE) mengasumsikan 

bahwa data berdistribusi normal baik normal univariate dan multivariate. 

 

Untuk melakukan uji normalitas pada AMOS dapat diketahui dengan 

membandingkan nilai CR (Critical Ratio) pada assesment of normality dengan nilai 

yang diharapkan berada di sekitar ± 2,58 baik secara univariate maupun 

multivariate. Jika nilai CR berada di luar kisaran angka tersebut maka distribusi 

data tidak normal (Sugiyono, 2018). 
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3.8 Metode Analisis Data 

 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah The Structural Equation 

Modelling (SEM) dari paket software statistik AMOS dalam model dan pengujian 

hipotesis. Model persamaan struktural, Structural Equation Modelling (SEM) 

adalah sekumpulan teknik-teknik statistikal yang memungkinkan pengujian sebuah 

rangkaian hubungan relatif “rumit” secara simultan. Hubungan yang rumit itu dapat 

dibangun antara satu atau beberapa variabel dependen dengan satu atau beberapa 

variabel independen. Masing-masing variabel dependen dan independen dapat 

berbentuk faktor (Sugiyono, 2018). 

 

Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini ada dua jenis yaitu menguji 

data dan menguji model, sebagai berikut:  

1. Uji data terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 

2. Uji model terdiri dari analisis model faktor konfirmatori (CFA), analisis 

kesesuaian model (Goodness of fit), dan analisis uji pengaruh (regression 

weight). 

 

Terdapat tujuh langkah yang harus dilakukan apabila menggunakan Structural 

Equation Modelling (SEM), yaitu: 

1. Pengembangan model berbasis teori  

Pengembangan model SEM adalah melakukan pengembangan sebuah model 

yang mempunyai justifikasi teoritis yang kuat. Setelah itu model divalidasi 

secara empiris melalui pemrograman SEM. 

2. Pengembangan diagram alur (path diagram) untuk menunjukkan hubungan  

Model teoritis yang telah dibangun pada langkah pertama, akan digambarkan 

sebuah path diagram untuk diestimasi dengan menggunakan AMOS. Path 

diagram tersebut akan mempermudah untuk melihat hubungan-hubungan 

kausalitas yang ingin diuji. Dalam SEM, variabel ini digambarkan dalam bentuk 

elips yang dibedakan menjadi dua, yaitu:  

a. Konstruk Eksogen (Exogenous Constructs), dikenal juga sebagai sources 

variables atau independent variables yang tidak diprediksi oleh variabel 



43 

  

yang lain dalam model. Konstruk Eksogen adalah konstruk yang dituju oleh 

garis dengan satu ujung panah.  

b. Konstruk Endogen (Endogenous Constructs) adalah konstruk yang 

diprediksikan oleh satu atau beberapa konstruk. Konstruk endogen dapat 

memprediksi satu atau beberapa konstruk endogen lainnya, tetapi konstruk 

eksogen hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen. 

3. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan struktural dan 

spesifikasi model pengukuran  

Pada langkah ini, model yang disajikan dalam bentuk path diagram akan 

dikonversi kedalam dua persamaan, yaitu persamaan pengukuran (measurement 

model) dan persamaan struktural (structural model). Pada persamaan model 

pengukuran dirumuskan untuk mengetahui indikator atau variabel mana yang 

digunakan untuk mengukur variabel bentukan (konstruk) yang diajukan. 

Persamaan struktural dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas yang 

terjadi antar berbagai konstruk atau variabel bentukan, dengan pedoman: 

Variabel Endogen = Variabel Eksogen + Variabel Endogen + Error 

4. Pemilihan matrik input dan teknik estimasi atas model yang dibangun  

SEM menggunakan matriks varian/ kovarian sebagai input data untuk estimasi 

yang dilakukannya. Hal inilah yang menjadi perbedaan antara SEM dengan 

teknik-teknik multivariat lainnya. Data individual tentu saja digunakan dalam 

program ini, tetapi data itu akan segera dikonversi ke dalam bentuk matrik 

varian/ kovarian sebelum estimasi dilakukan. Menurut Baumgartner dan 

Homburg, matriks kovarian umumnya lebih banyak digunakan dalam penelitian 

mengenai hubungan, sebab bila menggunakan matriks korelasi sebagai input, 

standar error yang dipaparkan dari berbagai penelitian umumnya menunjukkan 

angka yang kurang akurat (Baumgartner dan Homburg, 1996). 

Hair et al juga menyarankan agar menggunakan matriks varian/kovarian pada 

saat pengujian teori untuk memvalidasi hubungan-hubungan kausalitas karena 

lebih memenuhi asumsi-asumsi metodologi penelitian dimana standard error 

yang dilaporkan menunjukkan angka yang lebih akurat dibandingkan dengan 

matriks korelasi (dimana dalam matriks korelasi rentang yang umum berlaku 

adalah 0 s/d 1). Matrik kovarian digunakan karena dapat menunjukkan 
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perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda atau sampel yang 

berbeda, dimana hal tersebut tidak dapat dilakukan oleh korelasi (Hair et al, 

2010). 

Ukuran sampel juga memegang peranan penting dalam estimasi dan interpretasi 

hasil SEM walaupun seperti yang dikemukakan di atas bahwa data individual 

tidak menjadi input analisis. Hair et al menjelaskan bahwa ukuran sampel yang 

sesuai adalah antara 100-200 sampel untuk teknik maximum likelihood 

estimation dan menyarankan agar ukuran sampel minimum adalah sebanyak 5-

10 kali jumlah parameter yang diestimasi. 

5. Menilai problem identifikasi  

Permasalahan identifikasi pada prinsipnya adalah permasalahan mengenai 

ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi 

yang baik. Permasalahan identifikasi dapat mucul melalui gejala-gejala berikut 

ini: 

a. Standard error untuk satu atau beberapa koefisien adalah sangat besar.  

b. Program tidak mampu menghasilkan matriks informasi yang seharisnya 

disajikan.  

c. Muncul angka-angka yang aneh seperti adanya varians error yang negatif. 

d. Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi yang didapat 

(misalnya: > 0,9). 

6. Measurement Model (Confirmatory Factor Analysis)  

Teknik ini ditujukan mengestimasi measurement model untuk menguji 

unidimensionalitas dari konstruk eksogen dan konstruk endogen. 

Unidimensionalitas dari dimensi-dimensi itu diuji melalui Confirmatory Factor 

Analysis. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit (Uji Kesesuaian) Pada tahap ini 

dilakukan pengujian terhadap kesesuaian model melalui telaah terhadap 

berbagai kriteria Goodness of Fit. Berikut ini beberapa indeks kesesuaian dan 

cut off value untuk menguji apakah sebuah model dapat diterima atau ditolak: 

a. X² - Chi square statistic  

Model yang diuji dipandang baik atau memuaskan apabila nilai Chi square 

rendah. Semakin kecil nilai X² semakin baik model itu dan diterima 

berdasarkan probabilitas cut off value sebesar p > 0,05 atau p > 0,10.  
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b. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation) merupakan 

sebuah indeks yang dapat digunakan untuk mengkompensasi chi-square 

statistic dalam sampel yang besar. Nilai RMSEA menunjukkan nilai 

goodness-of-fit yang dapat diharapkan bila model diestimasi dalam 

populasi. Nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan 

indeks untuk dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit 

dari model tersebut berdasarkan degrees of freedom. 

c. GFI (Goodness of Fit Index) merupakan ukuran non statistical yang 

mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 1,0 (perfect hit). 

Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah “better fit”.  

d. AGFI (Adjusted Goodness Fit Index), tingkat penerimaan yang 

direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau 

lebih besar dari 0,90. Nilai sebesar 0,95 dapat diinterpretasikan sebagai 

tingkatan yang baik good overall model fit (baik) sedangkan besaran nilai 

antara 0,90-0,95 menunjukkan tingkatan cukup adequate fit.  

e. TLI (Tucker Lewis Index) merupakan sebuah alternatif incremental fit index 

yang membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline 

model dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan diterimanya 

sebuah model adalah ≥ 0,95 dan nilai yang sangat mendekati 1 menunjukkan 

a very good fit.  

f. CFI (Comparative Fit Index), rentang nilai sebesar 0-1, dimana semakin 

mendekati 1, mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi yaitu a very 

good fit (Ferdinand, 2012). 

 

Tabel 3.4 Indeks Pengujian Goodness of Fit Indeks (Lanjutan) 

Goodness-of-Fit Index Cut off Value 

Degree of Freedom (DF) Positif (+) 

x2 (Chi-Square) Diharapkan kecil 

Signifikan Probability ≥ 0,05 

CMIN/DF < 2,00 

GFI ≥ 0,90 

AGFI ≥ 0,90 

PGFI ≥ 0,90 

NFI ≥ 0,90 

TLI ≥ 0,95 

CFI ≥ 0,95 
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Tabel 3.4 Indeks Pengujian Goodness of Fit Indeks (Lanjutan) 

Goodness-of-Fit Index Cut off Value 

PNFI 0,60-0,90 

RMSEA 0,05-0,08 

Sumber: Ferdinand, 2012 

 

7. Interpretasi dan Modifikasi  

Model tahap ketujuh atau yang terakhir adalah mengintepretasikan model dan 

memodifikasi model bagi model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian 

yang dilakukan. Pedoman untuk mempertimbangkan perlu tidaknya modifikasi 

sebuah model dengan melihat jumlah residual yang dihasilkan model. Batas 

keamanan untuk jumlah residual adalah 5%. Bila jumlah residual lebih besar 

dari 2% dari semua residual kovarians yang dihasilkan oleh model, maka sebuah 

modifikasi perlu untuk dipertimbangkan. Bila temuan bahwa nilai residual yang 

dihasilkan model cukup besar (yaitu > 2,58) maka cara lain dalam memodifikasi 

adalah dengan mempertimbangkan untuk menambah sebuah alur baru terhadap 

model yang diestimasi tersebut. Residual value yang lebih besar atau sama 

dengan ±2,58 diintepretasikan sebagai signifikansi secara statistik pada tingkat 

5% dan residual yang signifikan ini menunjukkan adanya prediction error yang 

substansial untuk sepasang indikator (Sugiyono, 2016). 

 

 

3.9 Uji Hipotesis 

 

Untuk mengetahui pengaruh X terhadap Y melalui M1 dan M2 akan digunakan 

konsep Uji Sobel (Sobel Test). Pengujian hipotesis mediasi ini dapat dilakukan 

dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel dan dikenal dengan uji Sobel 

(Sobel test). Uji Sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak 

langsung X ke Y melalui M. Standard error koefisien a dan b (sa dan sb) dan 

besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) sab digambarkan 

dengan rumus sebagai berikut: 

222222 sbsasbasabsab ++=  
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Keterangan: 

Sa = standar error koefisien a  

Sb = standar error koefisien b  

b = koefisien variabel mediasi  

a = koefisien variabel bebas  

 

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu menghitung nilai 

t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 

sab

ab
t =  

Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel. Jika nilai t hitung lebih besar 

dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. Asumsi uji sobel 

memerlukan jumlah sampel yang besar, jika jumlah sampel kecil, maka uji sobel 

menjadi kurang konservatif (Ferdinand, 2006) 

 



 

 

 

 

 

 

BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Simpulan 

 

Simpulan yang diperoleh dari hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan 

peneliti adalah sebagai berikut:  

1. Rotasi Pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

Bank Lampung, sehingga penelitian ini mendukung hipotesis pertama. 

2. Komitmen Organisasional memediasi pengaruh Rotasi Pekerjaan terhadap 

Kinerja Pegawai Bank Lampung, sehingga penelitian ini mendukung hipotesis 

kedua. 

3. Work-Life Balance memediasi pengaruh Rotasi Pekerjaan terhadap Kinerja 

Pegawai Bank Lampung, sehingga penelitian ini mendukung hipotesis ketiga. 

 

 

5.2 Saran 

 

Saran yang dapat diberikan peneliti berdasarkan pembahasan yang telah dipaparkan 

di atas adalah sebagai berikut: 

1. Membuat perencanaan jadwal program rotasi pekerjaan secara berkala dan 

sebelum pelaksanaan rotasi pekerjaan diharapkan Departemen Human Capital 

Bank Lampung dapat meminta masukan dari atasan pegawai dan perlunya 

dilakukan performance dialogue untuk menggali informasi mengenai minat 

dan aspirasi pegawai, terutama bagi pegawai yang akan dirotasi di luar 

homebase.  

2. Memberikan kepercayaan, dukungan dan apresiasi kepada pegawai, 

menciptakan komunikasi yang jujur dan terbuka dengan rekan kerja, serta 

membangun kerjasama secara tim dalam penyelesaian tugas dapat 
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menciptakan hubungan kerja yang baik diantara pegawai. Hubungan kerja 

yang baik akan menciptakan suasana kerja yang nyaman dan harmonis, serta 

dapat meningkatkan komitmen organisasional pegawai, sehingga pegawai 

merasa menjadi bagian dalam keluarga besar Bank Lampung dan rasa memiliki 

pada organisasi.  

3. Wotk-life balance pegawai juga penting untuk diperhatikan dengan cara 

mengoptimalkan waktu kerja pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan pada 

jam kerja, menyusun timeline pekerjaan yang akan dicapai, merumuskan 

strategi yang akan dilakukan agar pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu, 

dan atasan dapat lebih proaktif mencari solusi pada saat menghadapi 

permasalahan atau kendala dalam penyelesaian tugas. Selain itu atasan juga 

dapat memberikan kesempatan kepada pegawai untuk memanfaatkan fasilitas 

cuti bersama dengan keluarga.  

4. Masukan bagi peneliti selanjutnya agar lebih memperluas sampel penelitian 

untuk memperoleh hasil yang lebih akurat, dan agar item yang digunakan untuk 

mengukur kinerja pegawai pada penelitian selanjutnya menggunakan 

pernyataan yang sesuai dengan standar yang diinginkan perusahaan atau 

organisasi, sehingga dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam pelaksanaan 

rotasi pekerjaan. 
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